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Samenvatting

Dit onderzoek gaat in op de vraag hoe derde par@ijs bemiddelaars tegen
conflictsituatie aankijken en hoe zij een conflietmgementstijl kiezen. Daarbij is
gekeken naar de invloed van twee factoren: de watemacht die de respondent werd
toegewezen en de sociale waardeoriéntatie vanspemdent. 80 Respondenten werden
willekeurig in een hoge of lage machtspositie iregdd. Vervolgens werd hen gevraagd
hoe zij tegen een fictieve conflictsituatie aankelen hoe ze in die situatie zouden
handelen. De resultaten lieten zien, dat met namesqriale respondenten invloed
ondervonden van de toegewezen machtspositie. Véodeden de resultaten aan, dat
machtige respondenten beter nadenken over de dsitfiatie en meer conflictemoties
waarnemen dan machteloze respondenten. Vervolgemsnkmachtige respondenten

eerder voor een bemiddelende conflictmanagemértatijmachteloze respondenten.
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Abstract

This research examines how third parties view edn$lituations and how they
choose a conflict management style. The influenicevo factors was examined: the
amount of power that the respondent was assigne@dh&nsocial value orientation of the
respondent. 80 Respondents were randomly assignadigh or a low power position.
Then they were asked how they viewed a fictionalfladd situation and what they would
do in that situation. Results showed that partitylgro-social respondents were
influenced by the assignment of power. Results alsmwved that powerful individuals
think about the conflict situation more carefullydaperceive more conflict emotions than
powerless respondents. This caused powerful regmbsido choose a mediating conflict

management style more often than powerless resptside



Conflictmanagementstijlen van derdgign 4 |

Inleiding

Conflicthantering vormt een dagelijkse bezigheidwvmanagers. Uit onderzoek
is gebleken, dat managers gemiddeld 20% van hdraéj conflicthantering besteden
(Thomas, 1976). Het ontstaan van conflict binneganisaties is onvermijdelijk; één van
de sleutelfactoren van organisaties is namelijk,zeéazijn opgebouwd uit mensen en de
relaties die zij met elkaar hebben (Daft, 2001,2p.lHoewel verschillende auteurs
hebben gesuggereerd dat conflicten over inhougeifiken (taakconflict), onder zekere
omstandigheden, voordelig kan zijn voor prestdtiesen organisaties (zie o.a. Amason,
1996; Jehn, 1995), heeft een meta-analyse van Be &r Weingart (2003) uitgewezen
dat zowel taakconflict als relatieconflict (conflaver interpersoonlijke verschillen) over
het algemeen negatief gecorreleerd zijn met teastyires. Conflict kan ook op andere
gebieden een negatieve invloed hebben, bijvoorbeelde gezondheid, het welzijn, de
tevredenheid en de toewijding van werknemers (DeupP¥an Dierendonck & Dijkstra,
2004). Eerder onderzoek heeft uitgewezen dat degatieve effecten, afhankelijk van de
wijze van conflicthantering, kunnen worden versterfijuist afgezwakt. Hierbij is vooral
gekeken naar hoe de conflictpartijen zelf met loetflcct omgaan. In organisaties komt
het echter vaak voor dat er een derde partij worgézet om te bemiddelen; in dit
onderzoek wordt daarom naar de rol van een derdg paconflictsituaties gekeken.
Maar hoe kijkt een derde partij naar een conféathoe komt de derde partij tot de keuze
voor een conflictmanagementstijl?

Een model, dat beschrijft hoe mensen zich gedrageanflicten, is de Roos van
Leary (Leary, 1957). Het model bestaat uit tweeethigies. De eerste dimensie van het
model is de machtsverhouding (dominant versus clagkéy). De machtspositie van de
derde partij ten opzichte van de disputanten iartggijk. De derde partij kan een gelijke
zijn, zoals een collega, maar ook een positie vachinhebben ten opzichte van de
disputanten, zoals een leidinggevende. In het gearmkeen rechtszaak, bijvoorbeeld, zijn
de disputanten verplicht om zich te houden aarnitdpraak van een rechter, die de macht
heeft om bindende uitspraken te doen. De mate \&htkan ook van invloed zijn op de
derde partij zelf, bijvoorbeeld op de manier waadeplerde partij het conflict percipieert
en dus ook hoe hij zich gedraagt. Macht heeftdalign sociale dimensie; het gaat om

controle over uitkomsten en uitkomstafhankelijkhede sociale relaties. Dit betekent,
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dat machtige personen controle hebben over demgten van anderen en machteloze
mensen afhankelijk zijn van anderen (Fiske, 1998néh & Raven, 1959; Goodwin,
Gubin, Fiske, & Yzerbyt, 2000).

Naast de machtsverhoudingen, is ook de manier waarensen met elkaar
omgaan een belangrijke factor in conflictsituatsesarbij een derde partij optreedt. Dit is
de tweede dimensie van het model; de houding varmpatgjen (vriendelijk versus
vijandig). Deze tweede dimensie komt in dit ondekztot uitdrukking in de vorm van
sociale waardeoriéntaties. Sociale waardeoriéstati@ persoonlijke voorkeuren voor
uitkomstverdelingen tussen de eigen persoon enirgerdependente andere persoon
(Messick & McClintock, 1968). Het onderzoeksmodet &r als volgt uit:

Fig. 1. Het onderzoeksmodel

Sociale
waardeoriéntatie

Sociale /
macht AL
\ Conflict-

managementstijl

Conflictperceptie

Macht en conflict

De eerste vraag die wordt gesteld is de volgenilkerk machtige bemiddelaars
anders naar een conflict dan mensen die minder tigazin? Hoewel de invlioed van
macht op de perceptie of aandacht voor andere meraeer is bestudeerd, is er nog
geen eenduidig beeld uit voortgekomen. OverbeclPark (2006) presenteren in hun
artikel een overzicht van de recente sociaal-pdyggjeche inzichten op het gebied van
macht en sociale attentie. Uit dit overzicht bligktt het onderzoek op dit gebied tot voor
kort een eenduidig standpunt innam; macht zorgb@ndat mensen minder aandacht
geven in sociale situaties en gebruik maken vareatgpering van andere, minder
machtige mensen (zie o.a. Ebenbach & Keltner, 1#ke, 1993; Goodwin, et al.,
2000). Ook individualiseren machtige mensen andevieder goed; doordat de motivatie

ontbreekt om indrukken van minder machtige mensgiefate verwerken, wordt een
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inaccuraat beeld gevormd van deze mensen (Goodwah,&£000). Deze effecten zijn
een resultaat van het gebruik van cognitieve higeken; simpele regels om oordelen te
vellen (Keltner, Gruenfeld & Anderson, 2003).

De laatste jaren is er echter ander onderzoek gedaahet tegendeel suggereert
door te stellen dat machtige mensen juist meeradndesteden aan anderen en accuraat
individualiseren (zie o.a. Overbeck & Park, 200k&s¥%io, Snyder & Butz, 2003). De
verklaring voor dit effect is dat een machtig indiv sociale aandacht gebruikt als een
middel om een doel te bereiken. Het idee hieradhtdat, in organisaties, personen niet
zomaar veel macht krijgen; hiervoor moeten ze eglift geven van competentie en
toewijding (Overbeck & Park, 2006). Een organisateleent alleen individuele macht,
om die persoon voor de organisatie te laten weekenle doelen van de organisatie te
laten behalen. Deze legitieme macht kan worderegad omdat het individu over andere
machtsbases beschikt (French & Raven, 1959), muandelijk zal de legitieme macht
ervoor zorgen dat die persoon dan ook een zekeentveoordelijkheid voelt, voor het
bedrijf en voor de werknemers. Deze verantwoorklediid zorgt op zijn beurt weer voor
doelstellingen, die de organisatie ten goede kordenzal een leidinggevende streven
naar zaken als goede onderlinge relaties en eanoh&uze sfeer op de werkvloer,
omdat dit een positief effect heeft op bijvoorbegédproductiviteit. Om dit soort doelen
te bewerkstelligen, kan de leidinggevende niet taals met het beperkt geven van
aandacht aan zijn of haar werknemers. Een modelefat gedachtengang ondersteunt, is
de Behavior Approach. Dit model beschrijft wat de dagelijkse bezighedam van
managers (Yukl, 1989). Hieruit blijkt dat manageosral bezig zijn met het verzamelen
van informatie, van onder andere ondergeschikt@m, dndersteuning van hun
beslissingen. Kaplan (1984) schetst in zijn artikeh overeenkomstig beeld, door te
stellen dat relaties met andere mensen van grdadpeijn voor managers. Ook Conger
en Kanungo (1987) stellen dat managers aan zoweludelijke zaken als relationele
zaken aandacht schenken, wanneer zij hun omgewalgseren. Deze balans voorkomt
het stellen van onrealistische doelen en dus iogffteit. De verwachting is, dat deze
tweede stroming vooral relevant is in conflictsites, omdat, zoals eerder gesteld, de
negatieve effecten van conflict afgezwakt kunnemden door op de juiste manier met

het conflict om te gaan. De machtspositie van hgdevenden wekt een
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verantwoordelijkheidsgevoel op en dit motiveertleidinggevende om het conflict goed
te bekijken. Op deze manier kan er voldoende inébienwvorden verzameld, zodat er een
goede afweging kan worden gemaakt over de maniarapahet conflict aangepakt moet
worden. Dit leidt tot de stelling, dat machtige @keipartijen beter zullen nadenken over
de conflictsituatie dan machteloze derde pariff¢ypothese 1).

Het is echter nog maar de vraag of machtige deadgen over alle aspecten van
conflict beter zullen nadenken. Jehn (1995) ondisc twee soorten conflict:
taakconflict en relatieconflict. Later heeft zijzdetwee constructen aangevuld met twee
andere aspecten van conflict; procesconflict en flictemoties (Jehn, 1997).
Procesconflict bestaat uit meningsverschillen dwe het werk uitgevoerd moet worden,
zoals logistieke zaken en delegering (Jehn, 19@hn J& Mannix, 2001). Onder
conflictemoties wordt verstaan: de perceptie vanntite van emoties die worden
getoond in het conflict (Jehn, Greer, Levine & Smnski, 2008). Deze vier aspecten
kunnen worden verdeeld over twee kanten: een pesgeoelateerde kant (i.e.
relatieconflict en conflictemoties) en een inhoykel kant van het conflict (i.e.
taakconflict en procesconflict). Hoewel machtigedge partijen beide kanten in acht
zullen moeten nemen, is het denkbaar dat, dooadeuk op één kant van het conflict te
leggen, er een effectievere oplossing kan wordekregen dan bij een gelijke verdeling
van aandacht over de twee kanten. Effectieve aofilossingen zijn oplossingen die
aan enkele criteria voldoen. Zo is het van belaaghet conflict snel wordt opgelost,
maar de oplossing moet wel door alle partijien wordeaccepteerd (zie o.a. Meyer,
Gemmel & Irving, 1997; Pinkley, Brittain, Neale &okthcraft, 1995; Vroom & Yetton,
1973). Om te weten welke kant van het conflict cdeeste kansen biedt tot een effectieve
oplossing, moeten beide kanten eerst goed onddrameben.

De persoonsgerelateerde kant van het conflict kate gnadelige effecten hebben
voor de relatie tussen de disputanten. De aanweizighan relatieconflict kan de
informatieverwerking van mensen hinderen, omdahwe aandacht richten op andere
personen, in plaats van op de werkelijke problenbearnaast kan relatieconflict stress
veroorzaken, waardoor het cognitief functionerem hsputanten verminderd wordt
(Jehn & Mannix, 2001). Tenslotte kan relatieconfiorgen voor vijandigheid, wat weer

kan leiden tot eersef-fulfilling prophecy en escalatie van het conflict (Baron, 1991,
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Janssen, Van de Vliert & Veenstra, 1999). Het twedekel van de persoonsgerelateerde
kant, conflictemoties, heeft ook nadelige effectBiegatieve emoties verhinderen de
vorming van vertrouwen, respect en cohesie tussehgputanten (Jehn, Greer, Levine &
Szulanski, 2008). Deze negatieve effecten vanpeteponlijk conflict hebben tot gevolg
dat disputanten minder snel met elkaar zullen saragken in de toekomst (Jehn, 1995).

Hoewel de inhoudelijke kant van het conflict ooldekge effecten heeft die de
prestaties en de satisfactie van de disputantdagest, is het beeld aan deze kant wat
positiever. In taakconflict komen namelijk niet olerpersoonlijke negatieve emoties
voor; het conflict kan op een rationele manier veorapgelost (Jehn & Mannix, 2001).
Daarnaast zijn er aanwijzingen dat taakconflict polsitieve effecten kan hebben. Zo
Jehn (1995) stelt dat groepen die non-routine takimoeren, kunnen profiteren van een
zekere mate van taakconflict, doordat er op dezaignanieuwe ideeén naar voren
komen. Op basis van deze informatie kan worderelgedat machtige derde partijen zich
met name zullen moeten richten op de persoonsgeeete kant van het conflict. Deze
kant vormt namelijk de grootste bedreiging voor Methalen van een effectieve
oplossing. Dit leidt tot de stelling dat machtigerdk partijen, als bemiddelaars in een
conflict, hoger zullen scoren op de perceptie w@atieconflict en conflictemoties dan
machteloze derde partijérlypothese 2a). Aan de inhoudelijke kant zal minder aandacht
worden besteed, dus machtige derde partijen zldiger scoren op de perceptie van het
taakconflict en het procesconflict dan machtelozeld partijer{Hypothese 2b).

Tenslotte is het de vraag wat dit betekent voor dekozen
conflictmanagementstijl. Er bestaan veel traditiermaodellen van conflicthantering, die
meestal uit een twee- of driedeling bestaan. Vaadas hiervan zijn hedual concern
model (Pruitt & Rubin, 1986), waarbij de manier veonflicthantering wordt bepaald
door de zorg voor het eigen belang en voor datdeaander. Een ander voorbeeld is het
vechten of vluchten (Selye, 1956), dat ingaat agogische instincten in het geval van
een conflict. Een veel gebruikte indeling van ciotriéacties is de driedeling vamoving
away (ontwijkend), moving against (competitief) enmoving towards (cotperatie)
(Horney, 1945). In dit onderzoek is een model gébrmat hier het meest op lijkt. Het
model bestaat uit de volgende conflictmanagemgetsti de Supporting-stijl

(bemiddelend; de derde partij richt zich vooral dg sociaal-emotionele kant van het
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conflict), de Leading-stijl (ingrijpend; de derde partj mengt zich a€tiin het
besluitvormingsproces) en daissez faire-stijl (ontwijkend; de derde partij wil zich niet
met het conflict bemoeienhlierboven isal gesteld dat een machtige derde partij zich met
name zal moeten richten de persoonsgerelateerde vikan het conflict, om zo een
effectieve oplossing te behalen. Daarom kan wogksteld dat machtige derde partijen
vooral voor deSupporting-stijl zullen kiezen, die gericht is op de sociaatotionele kant
van het conflicHypothese 3). Deze redenering wordt ondersteund door ondernaak
conflictmanagementstijlen van derde partijen. Obhet algemeen worden er twee
algemene rollen van derde partijen onderscheidemediatorrol, waarbij de derde partij
vooral het proces stuurt en de arbiterrol, waatbijderde partij beslissingsbevoegdheid
heeft (Giebels & Janssen, 2005). Wanneer een dpadly als mediator optreedt,
percipiéren de disputanten zowel de procedure alsitkomsten van het conflict als
eerlijker dan bij andere vormen van bemiddeling. H2ieft tot gevolg, dat de disputanten
meer tevreden zijn met de uitkomsten en de ondgrlielaties verbeteren (Karambayya,
Brett & Lytle, 1992).

Sociale waardeoriéntatie

Sociale waardeoriéntaties zijn individuele verdehil in hoe mensen uitkomsten
voor henzelf en voor anderen evalueren. Het issdesh aspect van de persoonlijkheid
van mensen, maar situationele factoren kunnen en& daardeoriéntaties oproepen (zie
0.a. De Dreu & McCusker, 1997; Deutsch, 1973).ddiratuur over de sociale
waardeoriéntatie komen vele, verschillende indelingan motivaties voor. De
traditionele indeling bevat vier motivaties. Indluen met een altruistische oriéntatie
streven naar maximalisatie van de opbrengst vaander. De tegenovergestelde
oriéntatie is individualisme, waarbij iemand deegigopbrengsten wil maximaliseren. Het
streven naar het maximaliseren van de gezamerwijkeengsten getuigt van een
coOperatieve motivatie en het maximaliseren varetigieve winst ten opzicht van de
ander is de competitieve oriéntatie (Messick & Mofdick, 1968). In onderzoek naar
interdependente situaties, zoals conflictsituatiesdt doorgaans een tweedeling
gebruikt; de respondenten worden aangemerkt aldezipro-zelf of pro-sociaal. De pro-
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zelf motivatie is een combinatie van de individstidiche en competitieve motivaties,
terwijl de cotperatieve motivatie gelijk wordt gelstaan de pro-sociale motivatie.

In dit onderzoek is onderzocht of de sociale waandatatie de relaties tussen de
machtsconditie enerzijds en de conflictperceptielergekozen conflictmanagementstijl
anderzijds modereert. De literatuur op het gebed anderhandelingen heeft aangetoond
dat pro-sociale individuen andere cognitieve preeagjebruiken dan pro-zelf individuen
(zie o.a. Carnevale & Probst, 1998; De Dreu & BolE398; Van Lange & Kuhlman,
1994). De vraag of pro-sociale individuen en prifinelividuen verschillend reageren op
informatie of manipulaties die niet direct met ordmndelingen of andere
interdependente taken te maken hebben, is nauweaijklerzocht. Het is duidelijk dat
pro-sociale individuen worden gekenmerkt door decaéhankelijkheid, terwijl pro-zelf
individuen meer individualistisch en onafhankebljin ingesteld. Dit leidt tot de stelling
dat pro-sociale individuen zich makkelijker latemivioeden door informatie of
manipulaties van buitenaf dan pro-zelf individuéren onderzoek van De Dreu en
McCusker (1997) biedt indirecte ondersteuning vdeze stelling; zij vonden dat pro-
sociale individuen hun onderhandelingsstrategiepasten aan de strategie van hun
partner (i.e. informatie van buitenaf). Pro-zelflinduen daarentegen, veranderden hun
strategie niet, of enkel uit egoistische motiev@a.verwachting in dit onderzoek is, dat
pro-sociale derde partijen zich in veel sterkerdengoor de machtsmanipulatie laten
beinvioeden dan pro-zelf derde parti{etypothese 4).

Deze algemene hypothese veronderstelt een interftdct naast de
hoofdeffecten die in de eerste drie hypotheseshagthreven. Dit betekent dat machtige
pro-sociale derde partijen beter over de situatiéez nadenken dan machteloze pro-
sociale derde partijen of pro-zelf derde partij&n.is al gesteld dat machtige derde
partijen meer relatieconflict en conflictemotiedlen percipiéren dan machteloze derde
partijien. De verwachting is, dat dit effect in &@ne mate zal gelden voor pro-sociale
derde partijen dan voor pro-zelf derde partijenamaast zal het effect dat machtige
derde partijen lager zullen scoren op de perceqatietaakconflict dan machteloze derde
partijen, ook in sterkere mate gelden voor proaecrespondenten dan voor pro-zelf
respondenten. De interactie van de mate van machkieesociale waardeoriéntatie kan

ook van invloed zijn op de conflictmanagementdtig de respondenten kiezen. De
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verwachting is dat machtige pro-sociale derde jeartvooral voor deSupporting-stijl
zullen kiezen en de andere drie groepen in minchate.

Methode

Algemeen

De respondenten werden gevraagd om een vrageanlijst vullen, waarbij hen
verteld werd dat de vragenlijst erop gericht wasesn nieuw managementinstrument te
testen op validiteit en betrouwbaarheid. In wejkb&id werd de sociale
waardeoriéntatie van de respondenten gemeten end wem machtsgevoel
gemanipuleerd. Vervolgens werd de perceptie varesigondenten op een hypothetische

conflictsituatie gevraagd en de manier waaropmjzouden gaan met dit conflict.

Respondenten

Aan dit onderzoek hebben 82 Bedrijfskundestudensgnde Universiteit Twente
meegewerkt. De studenten zijn op drie manieren gesmo tijdens een werkgroepsessie,
in de kantine van de Spiegel en bij Stress, deltitavereniging van Bedrijfskunde.
Twee respondenten zijn verwijderd, omdat deze persogeen consistente sociale
waardeoriéntatie hebben aangegeven. De overgebtgoeep bestond uit 40 mannen en
40 vrouwen. De leeftijd van de respondenten lagelisde 18 en 24 jaar, terwijl de
gemiddelde leeftijd 19,74 jaar was.

Procedure

De vragenlijst bestond uit drie taken. De eeratk twas eellecomposed game
(McClintock, Messick, Kuhlman & Campos, 1973) Dst @en taak die bestaat uit een
negental vragen, waarbij de respondent middelen weadelen over zichzelf en een
andere, onbekende persoon. Er zijn telkens driwa@rtimogelijkheden; één waarbij de
gezamenlijke opbrengsten gemaximaliseerd werdamw&arbij het verschil tussen de
opbrengsten wordt gemaximaliseerd en één waarkpteengst van de respondent zelf

wordt gemaximaliseerd. Een typische vraag zagsevayt uit:
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A B C
U 500 500 570
Ander 500 100 300

Uiteraard waren de verdelingen telkens willekeugeplaatst onder de drie
antwoordletters. In het voorbeeld geeft de eemste@@rdmogelijkheid een cotperatieve,
en dus pro-sociale waardeoriéntatie aan. De oveoigies zijn respectievelijk de
competitieve (B) en individualistische waardeoraétiet (C); deze opties zijn
samengevoegd onder de noemer ‘pro-zelf’. Wanneerredpondent minimaal zes
overeenkomstige antwoorden gegeven had, kon deomdspt in één van de twee
oriéntaties ingedeeld worden (zie Van Lange & Kurtm1994). Uiteindelijk werden er
44 respondenten aangemerkt als pro-zelf en 36 megmben als pro-sociaal.

De tweede taak was een verdelingstaak en tevensiadtsmanipulatie. De
respondenten werden willekeurig in een hoge of lagachtsconditie geplaatst.
Vervolgens werd hen gevraagd om zich voor te stallat ze werkzaam waren in een
elektronicabedrijff met vier afdelingen. De vier @fdgen hadden allemaal om
verschillende redenen een budgetverhoging aanggraa het was aan de respondent
om een beslissing te nemen in deze situatie. Ded@ade respondenten werd gegeven,

verschilde per machtsconditie. Hieronder zijn destien weergegeven.

- Lage machtsconditie:

Stel je voor dat je werkzaam bent bij een grookted@icabedrijf. Het bedrijf heeft
vier afdelingen die elk een korte tekst hebben lyesen, waarin ze vragen om een
budgetverhoging. We willen je vragen om, op basis deze teksten, een rangorde te
maken van de afdelingen. Deze rangorde moet aangevelke afdeling de
budgetverhoging het hardst nodig heeft; deze afdqdlaats je op nummer 1, de afdeling
die daarna komt, op nummer 2 en zo verder. Letbps slechts een persoonlijke keuze
en zal niet worden beoordeeld door het managemamtde organisatie. Geef bij je
antwoorden ook een korte motivatie.
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- Hoge machtsconditie:

Stel je voor dat je werkzaam bent bij een grooktetmicabedrijf. De jaarlijkse
verdeling van het budget moet plaatsvinden eniéligan het managementteam beslis jij
hoe het budget van € 850.000,- opnieuw verdeeldltnmrer de vier afdelingen van het
bedrijf. De afdelingen hebben elk een korte teksichreven, waarin ze aangeven hoeveel
geld ze nodig hebben en waarom. Daaronder kunrjgexan hoeveel geld je aan elke
afdeling gaat geven. Geef ook aan waarom je vope derdeling van het budget hebt
gekozen.

In beide condities volgde op de taak een korteemhigt, waarmee de respondent
zijn of haar interesse in de taak kon aangevemmdi van machtsgevoel die ervaren
werd en de mate van tevredenheid met het eigeedsir De antwoorden zijn met een
vijffpunts Likert-schaal verkregen, waarbij de eerstogelijkheid stond voor ‘Helemaal
mee oneens’ en de laatste mogelijkheid voor ‘Heldnreee eens’.

De derde taak opende met een scenario, dat igegmren in Box 1. Het betrof
een conflictsituatie tussen twee werknemers varelegtronicabedrijf, Anne en Robin,
die aan de respondent vragen om tussen hen te deemnd Ook hier is onderscheid
gemaakt tussen de verschillende machtsconditiede ifage machtsconditie werden de
disputanten geintroduceerd als directe collegabsyifl in de hoge machtsconditie werd

aangegeven dat de disputanten ondergeschikten wa@m de respondent.
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Box 1: Het scenario

Stel e opnieuw voor dat je in het elektronicabedrijf wBnvorige taak werkt. Op een ¢
komen twee van jendergeschikten/collega’sij je; Anne en Robin. Ze hebben een meningsvérsc
over de uitvoering van een taak en leggen de zaaloa voor, aangezien jij hun directe
leidinggevende/collegaent.

Anne ziet de situatie als volgt: “Onze opdractéés nieuw salarissysteem te ontwerpen. W
hadden afgesproken om iedere week bij elkaar teeskanm dit tot stand te brengen. Tijdens de eer
bijeenkomst stelde ik voor dat het handig zou aijmeerst eens te brainstormen hoe we deze klus
moesten aanpakken. Maar Robin begon gelijk al dgaegels voor het toekennen van bonussen.
ja, dat vind ik ook wel een belangrijk punt, maaatt denk ik dat het handiger is om eerst een plan
van aanpak te hebben. Die eerste bijeenkomst hebbelus eigenlijk alleen maar gezegd wat iede
van ons belangrijk vond. Ik dacht, voor de volgekeer is het dus echt belangrijk om tot een plan
van aanpak te komen. Maar weer kwam het totaabaietwat ik zei! Robin kwam met een bepaald
rangorde van kwalificaties aan, en ja daar moestehet ook wel over hebben maar toch niet zond
structuur? De volgende afspraak liep wederom ofg ni! En nu is er al twee keer een afspraak
verzet omdat Robin het te druk heeft met andergeskio...”

Robins’ visie is aldus: “Dat salarissysteem, jat @@n gedoe. Van te voren dacht ik nog: ‘Q
leuke klus’, maar daar denk ik inmiddels wel andmfesr. De eerste keer dat Anne en ik bij elkaar
zaten, had ik een hele lijst gemaakt met zakervdigens mij, allemaal aan de orde moeten komet
als je zo'n systeem ontwerpt. Ik had al nagedacét bijvoorbeeld salarisschalen voor elke functie
bonussen. Maar Anne begon op een heel abstragtunoxer strategieén en plannen van aanpak.
Natuurlijk, ook heel belangrijk, maar toch nietdit geval? Het is toch vrij duidelijk hoe je zo’n
systeem moet opzetten? Dus ik probeer Anne op amgetachten te brengen. Dat dat niet meteen
lukt, dat snap ik wel, dus de volgende keer prateédsr dat weer. Dit lukte niet; Anne bleef maar oy
plannen van aanpak praten. Op de derde bijeenkmeiséerde ik mijn standpunt duidelijk in te
leiden en toe te lichten, want misschien was ifrteuidelijk geweest. Maar ook dat mislukte. Nu zif
er ook een heleboel andere belangrijke zaken te, dies ik hoor het wel als Anne me inhoudelijk
nodig heeft...”

e
ste

Nou

I

e
er

n

Op dit scenario volgden twee vragenlijsten. Met elste lijst werd de
perceptie van de respondent op de conflictsituggimeten. De lijst bestond uit zestien
vragen, waarbij de respondenten op een vijfpurkertischaal de mate van hun perceptie
konden aangeven, oplopend van ‘Helemaal niet’ Zatef hoge mate’. De items zijn
ontleend aan het werk van Jehn et al. (2008). Tdbbkvat de resultaten van de
factoranalyse met eenblique rotation van de items die conflicttypes maten (i.e.
taakconflict, procesconflict en relatieconflict).

Het eerste conflicttype was ‘Taakconflict(§0)= .30, p<.01); dit construct
was gericht op de inhoudelijke kant van het conflldet construct ‘Relatieconflict’
(Cronbach’sa = .82) was gericht op de persoonlijke kant vandueiflict. Het volgende
construct, ‘Procesconflict’, was gericht op het ftiohover de manier waarop het werk
uitgevoerd zou moeten worden. In tabel 1 staaree items waaruit dit conflicttype
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bestond, maar uit de factoranalyse bleek, dat iexes samen geen factor vormden. Ook
de correlatie tussen deze items was erg la@9)= .20, p<.10) en dus is dit construct

verder niet meegenomen in het onderzoek.

Tabel 1: Factoranalyse conflicttypes: structuur matrix*

Taak Relatie Proces
conflict conflict conflict

Taakconflict-items

Hoe verschillend zijn de standpunten van Anne en 73 -.23 15
Robin?
In welke mate is er een taakgerelateerd meningshviérs .28 -.23 .33

tussen Anne en Robin?

In welke mate is er conflict over ideeén tussené\an .38 -.09 -.08
Robin?
In hoeverre is het conflict tussen Anne en Robin .27 .37 44

taakgerelateerd?

Relatieconflict-items

In welke mate hebben Anne en Robin ruzie over -.12 .90 -11
persoonlijke zaken (die los staan van de taak)?

In hoeverre is het conflict tussen Anne en Robin -.31 74 .00
persoonsgerelateerd?

In welke mate zijn Anne en Robin het oneens ovet ni -.15 .68 -.03
werk gerelateerde zaken?

Procesconflict-items

In welke mate hebben Anne en Robin onenigheid ovel .10 -.39 -17
de wijze waarop het werk gedaan moet worden?

In welke mate hebben Anne en Robin conflict oves ho .18 -.10 -.79
de dingen gedaan moeten worden?

Eigenvalues 1.30 2.70 1.54

Vetgedrukte cijfers representeren factoren
*Extractiemethode: Principal Axis Factoring Rotatie methode: Oblimin

Naast de conflicttypes is er ook een factoranalysigevoerd op de
conflictdimensies (i.e. conflictemoties, oplosbaadhvan het conflict en belang van het

conflict). De resultaten zijn weergegeven in tahel
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Tabel 2: Factoranalyse conflictdimensies*

Conflict | Oplosbaarheid| Belang
emoties van het van het
conflict conflict

Conflictemoties-items

In welke mate is het conflict tussen Anne en .81 =17 .00
Robin emotioneel?

Hoe beladen is het conflict tussen Anne en Robin? .86 -.09 .27

Hoeveel spanning is er tussen Anne en Robin? .48 .19 .33

Oplosbhaarheid-items
In welke mate is het conflict tussen Anne en Robin .23 .64 -44
op te lossen?

In welke mate zijn er mogelijke oplossingen te .23 .69 -.29
vinden voor het conflict tussen Anne en Robin?

Belang-items
In welke mate gaat het conflict over een belangrij
probleem?

-.49 .39 .56

A

In welke mate gaat het conflict over een cruciale .06 .27 .82
zaak?

[
(o}
=
[
(o]
[
N
o

Eigenvalues .

Vetgedrukte cijfers representeren factoren
* Extractiemethode: Principal Component Analysis

De eerste dimensie, ‘Conflictemoties’(Cronbachis.65), ging over de
perceptie van getoonde emoties in het conflict. faetoren ‘Belang van het
conflict’(r(80)=.36, p<.001) en ‘Oplosbaarheid van het conf(ig80)=.27, p<.05) zijn
uit de items opgebouwd die bedoeld waren om dezestecten te meten. Beide
dimensies zijn uiteindelijk echter niet meegenonaamgezien de betrouwbaarheden te
laag waren.

Op de tweede lijst kon de respondent aangeven tgewanier hij of zij met dit
conflict zou omgaan. Deze lijst bestond uit twingtgllingen, waarbij de respondent de
mate van instemming kon aangeven. Ook deze ligtkarden ingevuld aan de hand van

een vijfpunts Likert-schaal, waarbij de eerste nligdeeid stond voor ‘Helemaal mee
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oneens’ en de laatste mogelijkheid voor ‘Helemaak neens’. Deze vragenlijst was

grotendeels gelijk aan de vragenlijst die is onpeor door Karambayya & Brett (1989).

Deze vragenlijst is gebruikt, omdat deze lijst getriwas op een derde partij die optreedt

in een conflictsituatie. De typologie van confli@nagementstijlen die aan deze

vragenlijst is verbonden, is echter niet overgermunide typologie die in dit onderzoek

gebruikt is, is gebaseerd op een factoranalysedeadata. De typologie bestaat uit drie

stijlen, die elk uit drie items bestaan. Zie Appendl voor de volledige lijst van items.

Tabel 3: Factoranalyse conflictmanagementstijlen*

Supporting| Leading | Laissez
stijl stijl Faire
stijl

Supporting-stijl items
Ik besteed aandacht aan beide partijen. .76 .30 -.06
Ik vraag naar voorstellen van Anne en Robin. 75 .08 .04
Ik maak gebruik van de eigen ideeén van Anne en .63 A1 -.48
Robin.
Leading-stijl items
Ik draag een oplossing aan. .26 73 -.07
Ik geef aan wat mijn eigen ideeén zijn. .07 .66 -31
Ik breng mijn eigen ideeén onder de aandacht. -.14 .61 A1
Laissez fairestijl items
Ik bemoei me niet met de situatie. -.55 -.32 .60
Ik laat Anne en Robin het zelf oplossen. -47 -.21 .55
Ik kom alleen tussenbeide als me dat wordt gevraagd  -.20 14 .54
Eigenvalues 4.76 2.82 2.07

Vetgedrukte cijfers representeren factoren

* Extractiemethode: Principal Axis Factoring Rotatie methode: Oblimin

Er is een factoranalyse uitgevoerd op de conflic@aggmentstijlen; de resultaten

staan in tabel 3. De eerste stijl wasSieporting-stijl (Cronbach’so=.76). Deze stijl is

vooral bemiddelend; de derde partij richt zich \@ap de sociaal-emotionele kant van
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het conflict, maar mengt zich niet inhoudelijk ietttonflict. De tweede stijl, desading-
stijl (Cronbach’sa=.71), geeft een veel grotere betrokkenheid vameatee partij aan;
deze mengt zich actief in het besluitvormingsprods derde stijl kan het beste als
‘ontwijkend’ worden beschreven; de derde partij mwdh niet met het conflict bemoeien.
Deze stijl is dd_aissez faire-stijl genoemd (Cronbach®=.71). De eerste twee items van
deze stijl laadden ook hoog op de andere stijleagrrdan negatief. Dit is logisch, omdat
deze stijlen het tegenovergestelde zijn varLaiesez faire-stijl; actief gedrag in plaats
van ontwijkend gedrag.

De ‘Denkmotivatie’ werd met behulp van drie itemgemeten. De
antwoordmogelijkheden varieerden van ‘Helemaal oreens’ tot ‘Helemaal mee eens’.
Een factoranalyse wees uit, dat de items die bddeaien om de genoemde motivatie te
meten, samen een factor vormden (Cronbagh!60).

Resultaten

Machtsmanipulatie

Om te beoordelen of de machtsmanipulatie geluksisr een 2 (Macht: hoog of
laag) x 2 (SWO: pro-zelf of pro-sociaal) ANOVA wuggperd op het machtsgevoel van de
respondenten. Uit de analyse bleek, dat er zowelheefdeffect voor macht aanwezig
was (F(1,79)=4.67, p<.05) als een interactie-effet de sociale waardeoriéntatie
(F(1,79)=4.09, p<.05). Tabel 4 toont de gemiddelds#andaarddeviaties en correlaties
van de vier condities. Hieruit blijkt, dat de marhanipulatie succesvol was;
respondenten in de hoge machtsconditie voeldenmmthtiger dan respondenten in de
lage machtsconditie. Het interactie-effect lienzidat met name de respondenten met een
pro-sociale waardeoriéntatie deze invioed ondergnnd

Tabel 4: Machtsmanipulatie

Lage macht Hoge macht
- M. (SD) - - M. (SD) -
Pro-zelf 2.82 (0.95) 2.85 (1.01)
(N=22) (N=22)
Pro-sociaal 2.44 (1.23) 3.35 (0.62)
(N=15) (N=21)
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Tabel 5 toont de gemiddelden, standaarddeviatiescemelaties van de

afhankelijke variabelen in dit onderzoek. Zoalswaessht, is het machtsgevoel van de

respondenten positief gecorreleerd met zowel ‘iRaanflict’ als ‘Conflictemoties’. Er

bestaat een positieve correlatie tusserBawmoorting-stijl en de ‘Denkmotivatie’ en de

negatieve correlatie tussen daissez faire-stijl en de ‘Denkmotivatie’. Dit ondersteunt

de redenering dat machtige individuen (die volgedes verwachting een hoge

denkmotivatie hebben) in sterkere mate vooiSdgporting-stijl kiezen dan machteloze

individuen.

Tabel 5: Gemiddel den, standaarddeviaties en correlaties

M. | SD 2 3 4 5 6 7 8
. Machtsgevoel 289 | 0.98] -0.1g 0.27% 0.344 -0.08 -0.0¢4 0.04 0.0
. Taakconflict 3.34| 0.64 -0.21| -0.251 -0.11 0.24f 0.04 -0.1
. Relatieconflict 258 | 111 0.50**| -0.29*q -0.42**| 0.16 -0.21
. Conflictemoties | 3.28 | 0.75 0.04| -0.37*F -0.09 0.01
. Supporting-stijl 3.89 | 0.69 0.15| -0.49*F 0.43**
. Leading-stijl 3.33| 0.82 -0.244  -0.08
. Laissez faire-stijl | 2.61 | 0.82 -0.27*
. Denkmotivatie 3.32| 057

Noot: *p<0,05; **p<0,01 (Tweezijdig, N=80)

Denkmotivatie

De eerste hypothese stelde dat machtige derdigepdenger nadenken over een

conflictsituatie dan machteloze derde partijen.daast was het de verwachting dat dit

effect vooral voor pro-sociale respondenten zodegel Om dit te testen, is een 2 (Macht:

hoog of laag) x 2 (SWO: pro-zelf of pro-sociaal) @BMA uitgevoerd, om zo de effecten

van macht en sociale waardeoriéntatie te ondermodher bij is ‘Denkmotivatie’ als

afhankelijke variabele gebruikt.

Er

is een

inteefffect gevonden voor de

machtsconditie en sociale waardeoriéntatie op dakrdetivatie (F(1,79)=5.27, p<.05).
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Dit interactie-effect liet zien, dat met name dechigge respondenten met een pro-sociale
waardeoriéntatie beter over de taak nadachten @amteloze pro-sociale respondenten

of pro-zelf respondenten. Deze resultaten wardinimet hypothese 1 en hypothese 4.

Conflictperceptie

Voor elk construct van de conflictperceptie is en 2 (Macht: hoog of laag) x 2
(SWO: pro-zelf of pro-sociaal) ANOVA uitgevoerd, omo de effecten van macht en
sociale waardeoriéntatie op de conflictperceptieomelerzoeken. In tabel 6 zijn de
gemiddelden en standaarddeviaties weergegeven.

Voor het construct ‘Relatieconflict’ waren er geeignificant effecten van de
machtsconditie of de sociale waardeoriéntatie tilakken. De variantieanalyse met
‘Conflictemoties’ als afhankelijke variabele lieere significant hoofdeffect voor de
machtsconditie zien (F(1,79)=18.09, p<.001). Voowel de pro-sociale als pro-zelf
respondenten gold, dat ze meer conflictemotiesgiesrden naarmate zij zich machtiger
voelden. Hypothese 2a werd dus deels ondersteunaghtige derde partijen
percipieerden meer conflictemoties dan machtelaaeled partijen. Dit effect is echter
niet voor ‘Relatieconflict’ gevonden. Ook hypothed4ewerd deels ondersteund: een
interactie-effect (F(1,79)=5.09, p<.03) liet zieat dnachtige pro-sociale respondenten
meer conflictemoties waarnemen dan machteloze quiale respondenten of pro-zelf
respondenten. Ook dit interactie-effect is niet rvdwt construct ‘Relatieconflict’
gevonden.

Er is geen hoofdeffect van de machtsconditie o@K€anflict’ gevonden. Er was
echter wel een marginaal interactie-effect (F(1583%2, p<.07) aanwezig. Dit betekende
dat machteloze pro-sociale respondenten meer taflictcovaarnamen dan machtige pro-
sociale respondenten of pro-zelf respondenten. ddestruct ‘Procesconflict’ is niet
meegenomen in de analyses. De hypotheses 2b enrderwealus beiden deels

ondersteund.

Conflictmanagementstijl
Voor de conflictmanagementstijlen zijn dezelfde lgses uitgevoerd als voor de

conflictperceptie: voor elk construct is er eelMa¢ht: hoog of laag) x 2 (SWO: pro-zelf
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of pro-sociaal) ANOVA uitgevoerd. Nu werd echterlkéms één van de
conflictmanagementstijlen als afhankelijke varigbgébruikt.

Uit de variantieanalyse van d8upporting-stijl bleek, dat er een marginaal
interactie-effect is (F(1,79)=3.66, p<.06). Dit &letnde dat machteloze pro-sociale
respondenten vaker voor d&upporting-stijl kozen dan machtige pro-sociale
respondenten of pro-zelf respondenten. Vookebeling-stijl gold, dat de machtsconditie
en de sociale waardeoriéntatie geen enkel effedtldraop de keuze van respondenten
voor deze conflictmanagementstijl. Tenslotte is @e Laissez faire-stijl. De
variantieanalyses wezen uit, dat er alleen eenimsaghoofdeffect was voor de sociale
waardeoriéntatie; pro-zelf respondenten scoordegyethop deze stijl dan de pro-sociale
respondenten (F(1,79)=2.67, p=.10). De bovenstaaedaltaten waren in lijn met
hypothese 3 en Hypothese 4.

Tabel 6: Gemiddelden en standaar ddeviaties per construct

Hoge macht Lage macht
Pro-sociaal Pro-zelf Pro-sociaal Pro-zelf
(N=21) (N=22) (N=15) (N=22)
1. Denkmotivatie Mean 3.52 3.21 3.11 3.38
D 0.55 0.65 0.27 0.60
2. Taakconflict Mean 3.21 3.39 3.60 3.22
D 0.58 0.72 0.43 0.72
3. Relatieconflict Mean 2.76 2.47 2.47 2.61
D 1.16 0.86 1.38 1.12
4. Conflictemoties Mean 3.81 3.33 2.82 3.03
D 0.73 0.58 0.59 0.74
5. Supporting-stijl Mean 4.24 3.71 3.78 3.83
D 0.67 0.59 0.74 0.70
6. Leading-stijl Mean 3.30 3.23 3.42 3.39
D 1.08 0.68 0.67 0.79
7. Laissez faire-stijl | Mean 2.27 2.80 2.64 2.71
D 0.96 0.75 0.58 0.85
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Discussie

In dit onderzoek is onderzocht of de mate van maeht de sociale
waardeoriéntatie van derde partijen van invioech zgp de conflictperceptie en
conflictmanagementstijl van derde partijen. Er ziier hypotheses getest, betreffende de
invloed van de mate van macht op zichzelf en in lwoatie met de sociale
waardeoriéntatie. De eerste drie hypotheses gingende voorspelde hoofdeffecten van
macht. De redenering in dit deel was, dat een mspobkitie voor een verhoogde
denkmotivatie zorgt, omdat de machtspositie eenanterordelijkheidsgevoel
veroorzaakt. In het geval van een conflict, waagleip machtig individu als derde partij
wordt ingezet, zal dit individu de situatie goedien onderzoeken, om zo tot een zo goed
mogelijke oplossing te komen. Daarbij zullen maghtderde partijen zich met name
richten op de persoongerelateerde kant van hetlicpnin tegenstelling tot de
inhoudelijke kant, omdat dit de beste kans biedteep succesvolle oplossing van het
conflict. Vervolgens zal de conflictmanagements$tigrop worden afgestemd.

De laatste hypothese veronderstelde een interefféet tussen macht en de
sociale waardeoriéntatie, met name de eenvoudig bégnvioeden pro-sociale
respondenten zullen de effecten van de machtspositndervinden en hun
gedragsintenties hier op aanpassen. Uit de resunltedn de machtsmanipulatie kwam
inderdaad naar voren, dat vooral de pro-socialgoregenten beinvioed werden door de
machtscondities waarin zij werden geplaatst. De rspelde effecten van de
machtsconditie werden daarom telkens gespecificdeall de sociale waardeoriéntatie.
Dit ondersteunde de redenering dat pro-socialevitagen zich makkelijker laten
beinvioeden dan pro-zelf individuen.

De resultaten toonden aan, dat machtige pro-so@af@ndenten beter nadachten
over de taak dan machteloze pro-sociale responueritpro-zelf respondenten. Dit is
consistent met de theorie, dat machtige individimestaat zijn om veel sociale aandacht
te geven (Overbeck & Park, 2006). De verwachting deachtige individuen de
persoonsgerelateerde kant van het conflict belgeegrachten dan de inhoudelijke kant
van het conflict werd deels ondersteund; machtige-spciale respondenten

percipieerden meer conflictemoties dan machteloaespciale respondenten of pro-zelf
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respondenten. Dit effect is helaas niet gevondem gle perceptie van relatieconflict. Een
verklaring hier voor is dat de respondenten de tiegaemoties als een bedreiging voor
de goede afloop van het conflict ervoeren, maarrélatieconflict niet. Machtige pro-
sociale respondenten percipieerden minder taakconfin de andere groepen, wat wel
in lijn was met de verwachting.

Verder bleek uit het onderzoek dat machtige proas®cespondenten in sterkere
mate voor desupporting-stijl kozen dan machteloze pro-sociale responceotro-zelf
respondenten, wat in lijn was van de redenerinditironderzoek. Tenslotte was er nog
een effect te zien, dat niet specifiek onderzoghpio-zelf respondenten scoorden hoger
op de Laissez faire-stijl dan pro-sociale respondenten. Dit suggemedht pro-zelf
respondenten zich meer aan het conflict onttreld@m pro-sociale respondenten. Ook
ondersteunt dit eerder onderzoek, dat erop weegrdagociale individuen hulpvaardiger
zijn dan pro-zelf individuen (zie De Dreu & McCusk&997; De Dreu & Boles, 1998;
McClintock & Allison, 1989).

Beperkingen van het onderzoek

De sociale waardeoriéntatie van respondenten isxabegin van het onderzoek
gemeten. Het is mogelijk, dat een situatie ertadt @at personen tijdelijk een specifieke
sociale waardeoriéntatie gebruiken (zie o.a. DaulZrévicCusker, 1997; Deutsch, 1973)
en dat respondenten tijdens het onderzoek vanlsaegardeoriéntatie zijn verwisseld.

De betrouwbaarheidsanalyse van het construct ‘Tawkct’ viel wat tegen: de
correlatie tussen de items die het construct vorma@as matig. Dit kan van invloed zijn
geweest op de uitkomsten.

Een andere beperking is, dat er in het onderzoekraggd werd naar
gedragsintenties en er geen daadwerkelijk gedraderaocht is. Tenslotte is het
onderzoek uitgevoerd onder studenten en niet oreldite leidinggevenden of
werknemers binnen een elektronicabedrijff. Het isvaarschijnlijk dat de studenten
ervaring hadden als een manager die een conflictaraleren probeert op te lossen.
Bovendien hebben de disputanten en de derde [argchte organisaties bestaande

relaties, die niet zijn na te bootsen in een expent. Deze relaties kunnen de percepties
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en het gedrag van de conflictpartijen beinvioed@argmbayya & Brett, 1989). Dit noopt
tot voorzichtigheid bij het generaliseren van daiteaten.

Conclusie

Dit onderzoek heeft op verschillende gebieden dijggen aan het uitbreiden van
wetenschappelijke theorieén. Het onderzoek heeftjetaond dat machtige individuen
zeker niet vastzitten in een patroon van stereottygevan ondergeschikten en heeft
bijgedragen aan de stelling dat macht kan leidehdébgeven van veel sociale aandacht.
Vooral in organisaties is macht een onderdeel v&am @mplex systeem van relaties,
afhankelijkheden en percepties, waar macht nigtdosworden gezien van dit systeem.

Daarnaast is er aangetoond dat de sociale wasd&dre van een persoon niet
alleen een rol speelt in interdependente situatf®-sociale individuen blijken
makkelijker te beinvioeden dan pro-zelf individuen.

Tenslotte draagt dit onderzoek op twee maniereradnj de theorie over derde
partij interventies. Ten eerste wordt duidelijk datmachtspositie van derde partijen een
belangrijke factor is bij het vormen van de pereepan het conflict en de actie die wordt
ondernomen. Machtige derde partijen denken betavea het conflict dan machteloze
derde partijen en kijken daarom anders naar dat®@tulen tweede is er aangetoond dat
machtige derde partijen vaker dan machteloze derkatijen voor een
conflictmanagementstijl kiezen die gericht is opzdehte, persoonsgerelateerde kant van
het conflict.
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Appendix A: Itemindeling

Tevredenheid

Noohs~wbE

© ®

In welke mate kon je jezelf inleven in de situatie?

In welke mate vond je de taak interessant?

In welke mate denk je dat je het goed gedaan hebt?
In welke mate voelde je dat je autoriteit had? *

In welke mate voelde je dat je controle had? *

In welke mate voelde je beslissingsbevoegdheid? *
In welke mate denk je dat je de organisatie

hebt geholpen?

In welke mate was je advies een persoonlijke keuze?
In welke mate ben je tevreden over je prestatie?

* Deze items gaan over het machtsgevoel.

Conflictsperceptie

8.
9.

1. Hoe verschillend zijn de standpunten van Anne ebifR(Taak)
2.
3. In welke mate hebben Anne en Robin onenigheid deewijze waaop het werk

In welke mate is er een taakgerelateerd meningsivietassen Anne en Robin?

gedaan moet worderfProces)

In welke mate hebben Anne en Robin conflict over d® dingen gedaan moeten
worden?(Proces)

In welke mate is er conflict over ideeén tussenéan Robin?Taak)

In hoeverre is het conflict tussen Anne en Robatkgarelateerd?

In welke mate hebben Anne en Robin ruzie over peigke zaken (die los staan van
de taak){Relatie)

In hoeverre is het conflict tussen Anne en Robis@ensgerelateerdRelatie)

In welke mate zijn Anne en Robin het oneens ovet-werk gerelateerde zaken?
(Relatie)

10.1n welke mate is het conflict tussen Anne en RabotioneelZEmoties)

11.Hoe beladen is het conflict tussen Anne en Rofimoties)

12.Hoeveel spanning is er tussen Anne en Roftm?oties)

13.1n welke mate is het conflict tussen Anne en Ralgrie lossen?

14.1n welke mate zijn er mogelijke oplossingen te @nadoor het conflict tussen Anne

en Robin?

15.1n welke mate gaat het conflict over een belangnjbleem?
16.In welke mate gaat het conflict over een crucialek?
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Conflictmanagementstijl

Ik bemoei me niet met de situat{eaissez faire)

Ik laat Anne en Robin het zelf oplossémaissez faire)

Ik kom alleen tussenbeide als me dat wordt gevrahgissez faire)
Ik besteed aandacht aan beide parti{apporting)

Ik stel vragen aan zowel Anne als Robin.

Ik luister naar de standpunten van Anne en Robin.

Ik vraag naar voorstellen van Anne en Rol8upporting)

Ik verwijs naar de regels.

Ik leg de procedures voor dit soort situaties uit.

10 Ik grijp in.

11.1k maak gebruik van de eigen ideeén van Anne enrR{Bupporting)
12.1k draag een oplossing agheading)

13.1k dreig met maatregelen.

14.1k motiveer Anne en Robin om zelf een oplossingitelen.

15.1k zet druk op één van beide partijen.

16. 1k probeer Anne en Robin bij elkaar te houden.

17.1k werk apart met elk van de partijen aan een ohas

18. 1k geef aan wat mijn eigen ideeén zifheading)

19. Als ze er niet uitkomen neem ik de beslissing.

20.1k breng mijn eigen ideeén onder de aanddtleiading)

©CoNoOOOR~WNE

Persoonlijkheid

Ik houd ervan om de hele dag bezig te zijn.

Ik zou een goede leider zijn. *

Ik houd ervan om dingen te plannen en te beslissganderen zouden moeten
doen. *

Ik lever mijn werk pas in als het perfect is.

Ik vind het leuk om bevelen te geven en zaken &atopen te krijgen. *
Ik houd ervan als mensen naar me toekomen vooesdvi

Ik houd ervan om te vergaderen.

Ik neem meestal de rol van leider in mijn groeprap

Ik houd ervan om met belangrijke mensen te prdten.

10 Als ik genoeg geld had, zou ik niet meer werken.

11.1k geef meer om vrije tijd dan om geld.

wnN e

©Co~NO O A

* = Deze items vormen samen het construct “Machisgié.
Zelfevaluatie

1. Ik had genoeg tijd om na te denken.
2. Ik vond het gemakkelijk om weldoordachte beslissmgg nemen.
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3. Ik vond het moeilijk om me te concentreren.

4. |k probeerde rekening te houden met een veelheidnagelijkheden. s*
5. Ik probeerde tot zorgvuldig afgewogen besluiteo@mlelen te komen. *
6. Ik dacht goed na alvorens te beslissen. *

* = Deze items vormen samen het construct “Denkvatig”.



